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Sammanfattning

Vilfardstjdnster sd som de inom vérd- och omsorgssektorn star infor stora utmaningar.
Utmaningarna finns pé flera nivéer och stiller krav pa savil kommuner som bransch-
organisationer och néringsliv. For att sékra rekryteringsbehovet krivs ett kraftfullt och langsiktigt
arbete. Det krdver insatser pa strukturell niva for att férdndra villkor och forutsdttningar i
branschen. Dessa kan handla om bade arbetsvillkor och ersittningssystem. De kan ocksa vara
inriktade for att frimja en utveckling av bransch- och arbetsplatskultur som frimjar engagemang,
kontinuerligt forbéttringsarbete och social innovation i sektorn. Ytterligare en del ror sektorns
image, som kan stérkas i flera avseenden. For att na ldngsiktiga resultat #r det vardefullt att arbeta
med flera parallella angreppssitt. Ett intersektionellt genusperspektiv med fokus pa att 6ka
andelen mén i vard och omsorg bor vara vigledande for alla delar av arbetet.

Den framtagna strategiska kompetensforsorjningsplanen beskriver identifierade problemomraden.
Utifran dessa har strategier formulerats for att sidkerstélla att det finns tillrdckligt med personal
med ritt kompetens inom vard- och omsorgsomradet pa bade pa kort och pa léng sikt utifran
perspektiven; attrahera, rekrytera, utveckla, behalla och avveckla. Till den strategiska planen hor
en aktivitetsplan for 2014-2016 med beréknade kostnader. Aktivitetsplanen revideras arligen.

Arendet
Uppsala kommun &r en vixande kommun. Det skapar mdjligheter och utmaningar for
fortroendevalda och for de medarbetare och organisationer som ska utféra de kommunala
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E-post: halsa-vard-omsorg @uppsala.se
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atagandena. Nir antalet invénare stiger, Okar kraven pé de vilfardstjénster som kommunen
levererar. Vard och omsorg ir ett av de storsta kommunala &tagandena. I den strategiska
kompetensforsorjningsplanen (bilaga 1) beskrivs utmaningar och mdjligheter till en tryggad
kompetensforsorjning inom kommunalt finansierad vard och omsorg. Planen utgar ifran ett
samhéllsperspektiv och fokuserar utmaningar och atgarder pa bade kort (1-4 ar) och lang sikt (5-
20 ar). Planen grundas pa resultat fran en undersokning som &r avgréinsad till dldreomsorg,
individ- och familjeomsorg samt stdd till funktionsnedsatta. Unders6kningen utférdes av
utvirderare fran Teknik och service.

Den strategiska kompetensforsorjningsplanen syftar till att beskriva identifierade problem-
omraden och utifran dessa formulera strategier for att sidkerstélla att det finns personal med rétt
kompetens inom vard- och omsorgsomradet pa bade pé kort och pa lang sikt. Det 6vergripande
syftet &r att hitta metoder och strategier for att oka attraktiviteten for vard- och omsorgsyrken och
begrdansa gapet mellan personalbehov och tillginglig kompetens. Till den strategiska planen
kopplas en aktivitetsplan, med tredrsperspektiv, som tydliggor satsningar och kostnader.
Aktivitetsplanen revideras arligen.

Uppsala kommun anvinder ARUBA-modellen (Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behélla,
Avveckla) for arbetet med kompetensforsorjning. De framtagna atgirderna foljer strukturen i
modellen. Flera atgiirder bidrar till mer én ett prioriterat omrade. Atgirder som okar sektorns
attraktivitet okar sjdlvfallet &ven mdjligheterna att rekrytera och behalla medarbetare.

Det finns ocksa ett samband mellan olika atgéarder, dér dtgarder som hojer kompetensnivan dven
bidrar till hojda l6nenivier, for att ge ett exempel. Atgirderna bor dirfor inte betraktas som
isolerade insatser, utan som delar av en helhet, ddr samtliga delar bidrar till en attraktivare sektor
och tryggad kompetensforsorjning.

Attrahera
e Rt till heltid
e Matcha mén med omsorg
e Tilldmpa jamstélld kommunikation
e Hoj l6nenivan

Rekrytera
e Hoj kompetensnivan
e Standardisera och kvalitetssikra kompetensnivaer
e Minska insteget till vard och omsorg

Utveckla
e Nya specialistutbildningar

e Organisation for standig forbittring och innovation
e Okad kunskap om organisationen, utférare och sektorns behov
e Jamstidlldhetsintegrera verksamheten

Behalla

e Skapa karridrstjinster och individuell utveckling
e Forbittra arbetsmiljon
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Avveckla
Beskrivna atgdrder har identifierats via intervjuer och inga atgirder har dér identifierats
gillande ”avveckla”.

I aktivitetsplanen foreslas ett antal aktiviter med tillhérande kostnader. Merparten av kostnaderna
finansieras av prestationsmedel. Beréknad kostnad for 2014 &r 440 000 kronor (varav 300 000
kronor av prestationsmedel, resterande kostnader finansieras av budgeterade medel), samt for
2015-2016 405 000 kronor (varav 300 000 kronor av prestationsmedel, resterande kostnader
finansieras av budgeterade medel). Om ndmnden beslutar om tilldgg i aktivitetsplanen utifran
resultat av planerade utredningar kan ytterligare kostnader tillkomma.

Kontoret for hilsa, vard och omsorg

Tomas Odin
Tillforordnad Direktor

Bilaga 1 Strategisk kompetensforsorjningsplan
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1 INLEDNING

Uppsala kommun #r en vixande kommun. Det skapar mgjligheter och utmaningar for poli-
tiken och for de medarbetare och organisationer som ska utféra de kommunala &tagandena.
Nér antalet invanare stiger, 6kar kraven pa de vilfirdstjinster som kommunen levererar.

Vard och omsorg &r ett av de storsta kommunala atagandena. I den hér planen beskrivs ut-
maningar och mojligheter till en tryggad kompetensférsorjning inom kommunalt finansi-
erad vard och omsorg. Planen utgar ifran ett samhallsperspektiv och fokuserar utmaningar
och atgérder pa bade kort (1-4 ar) och lang sikt (5-20 ar).

Planen grundas péa resultat fran en undersdkning som &r avgrénsad till Zldreomsorg, individ-
och familjeomsorg samt stod till funktionsnedsatta. Fortséttningsvis anvinds begreppet
kommunalt finansierad vard och omsorg for att beteckna dessa verksamheter. Barnomsorg
och andra typer av stodinsatser ingar inte i detta begrepp och har inte studerats inom ramen
for denna rapport.

1.1 Kompetensforsoérjning - en del av kommunens mal-
styrning

Strategisk kompetensforsorjning &r ett langsiktigt arbete som innefattar sdvél nya som be-
fintliga medarbetare. Kompetensforsorjningen innebér att se till helheten och utga fran fra-
gestdllningen vilka mal verksamheten har och vilken kompetens som behdvs i framtiden.
Ett sétt 4r att anvdnda kompetensbaserad personalstrategi som handlar om att Attrahera,
Rekrytera, Utveckla och Behalla ritt medarbetare. Verksamheten behover bade inventera
den befintliga kompetensen samt planera infor framtida kompetensbehov'.

Uppsala kommuns riktlinjer for kompetensforsérjning utgér en del i den av kommunfull-
méktige antagna arbetsgivarpolicyn for medarbetarskap, ledarskap, samt arbetsmiljé och
samverkan®. Kompetensforsorjningen ska bidra till att sikerstilla arbetsgivarpolicyns vir-
degrunder: likabehandling, réttssékerhet och demokrati. Rétt kompetens pa ritt plats vid
varje tillfille &r en forutsittning for verksamhetsnyttan. En grundprincip &r att behélla och
utveckla befintliga medarbetare. Denna inriktning géller for att kunna mota verksamheter-
nas foridnderliga behov och kunna erbjuda utvecklande och stimulerande miljéer fér medar-
betarna. Kompetensforsorjningen syftar ocksa till att i rétt tid kunna rekrytera ritt medarbe-
tare.

For att Uppsala kommun ska kunna attrahera personer med ritt kompetens krévs goda ar-
betsforhallanden och ett gott ledarskap. Medarbetarna ska ha méjlighet att utvecklas inom
sitt yrke. Ett systematiskt arbetsmiljoarbete maste bedrivas for att motverka arbetsskador
och sjukskrivningar. Kommunen ska ocksa samarbeta med gymnasieskolor och universite-
tet for att forbéttra sambandet mellan utbildning, yrkespraktik och forskning.

' Lindelsw (2008) Kompetensbaserad personalstrategi. Stockholm: Natur och Kultur
2 Riktlinjer for kompetensforsérjning, Uppsala kommun, Antagna av kommunstyrelsen den 11 april 2012,
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1.2 Utgangspunkt i ndmndernas uppdragsplaner

I dldrenamndens (ALN) och nimndens for hélsa och omsorgs (NHO) uppdragsplaner
(2014-2017) framkommer att En god kvalitet i dldreomsorgen forutsétter kompetent per-
sonal. Den framtida utvecklingen gar mot fler dldre och ett vixande behov av kvalificerad
arbetskraft vilket innebér att dldreomsorgen star infor en stor utmaning”(s 10).

1.2.1 Aldrendgmnden (ALN)

ALN fokuserar i sin uppdragsplan pa nigra centrala delar for framtida kompetensforsorj-
ning:

1. Innehéllet i utbildningarna inom &ldrenimndens ansvarsomrade (universitetens programkommit-
téer samt inom vuxenutbildningar och gymnasieutbildningar, vard och omsorgscollege)

2. Verksamhetsforlagd utbildning inom bland annat sjukskoterskeprogrammet och specialistutbild-
ningen for sjukskéterskor samt sjukgymnastprogrammet.

3. Utbilda Silvia-systrar pd gymnasial niva.

4. Samverkansarbete inom ramen for regionforbundet, bland annat genom att aktivt hjélpa till att
utveckla det regionala vard- och omsorgscolleget.

5. Utveckla en forskningsbaserad verksamhet genom vér samverkan med lédnets FoU-enhet och
universiteten.

6. Doktorandprojekt inom Uppsala kommun i syfte att bygga upp en vetenskaplig kompetens med
koppling till verksamheten.

7. Samfinansiera lektorat och adjunkter (utveckla forsknings- och utvecklingsfragorna inklusive

den kritiska granskningen av metoder)

Skapa en verksamhet med inriktning mot forebyggande arbete och rehabilitering for dldre.

9. Klinisk utbildningsenhet dér flera studenter far sin verksamhetsforlagda utbildning.

5o

1.2.2 Namnden fér hélsa, vard och omsorg (NHO)

Av NHO:s uppdragsplan framkommer att ”Socialstyrelsen har gett ut en vigledning angé-
ende ritt kompetens hos personal i verksamheter for personer med funktionsnedsittning®
och den utgor ett stod nér det bland annat géller att rekrytera, introducera och kompetensut-
veckla anstéllda” (s 10). NHO fokuserar i sin uppdragsplan pa négra centrala delar for
framtida kompetensforsorjning:

1. Stodja utvecklingen av utbildningar inom véard och omsorg.

2. Stkerstilla innehéllet i utbildningarna sa att behovet av kompetens och ddrmed kvaliteten i verk-
samheten sékras infor framtiden (universitetens programkommittéer samt inom vuxenutbildning
och gymnasieutbildning, vard- och omsorgscollege.). Ett viixande behov av kvalificerad vard
och omsorg innebir att de framtida rekryteringsbehoven maste tryggas med kvalificerad arbets-
kraft.

3. Tillgangen till praktikplatser sikerstills via avtal och regelbundna uppfoljningar.

4. Nidmnden avser att tillsammans med berdrda nimnder formulera fortsatt uppdrag som ror arbets-
befrimjande insatser till unga vuxna med funktionsnedséttning.

3 Se SOSFS 2014:2 Kunskaper hos personal som ger stdd, service eller omsorg enligt SoL och LSS till
personer med funktionsnedsdttning
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1.3 Syfte

Den strategiska kompetensforsorjningsplanen syftar till att beskriva identifierade problem-
omréden och utifrdn dessa formulera strategier for att sékerstélla att det finns personal med
ritt kompetens inom vard- och omsorgsomradet pa bade péa kort och pé lang sikt. Det 6ver-
gripande syftet dr att hitta metoder och strategier for att dka attraktiviteten for vard- och
omsorgsyrken och begrinsa gapet mellan personalbehov och tillginglig kompetens. Till
den strategiska planen kopplas en aktivitetsplan, med trearsperspektiv, som tydliggor sats-
ningar och kostnader (se bilaga 4). Aktivitetsplanen revideras arligen.

Vilfdrdstjanster s& som de inom vard- och omsorgssektorn star infor stora utmaningar. Ut-
maningarna finns pé flera nivaer och stéller krav pa savil kommuner som branschorganisat-
ioner och néringsliv. I detta kapitel beskrivs de storsta utmaningarna for kompetensforsorj-
ningen inom vérd- och omsorgssektorn.

Pa nationell niva uppméarksammas behovet av ett utdkat ansvarstagande for kompetensfor-
sorjning inom véard- och omsorg. Redan 2004 redovisade nio nationella myndigheter en
handlingsplan for kompetensforsorjningen inom kommunernas vard och omsorg om &ldre
och stod till personer med funktionsnedséttning. De gjorde en kvalificerad genomlysning av
hela systemet och en stor del av deras atgardsforslag &r fortfarande hogst relevanta, pa bade
nationell och kommunal niva.*

I april 2014 kompletterades denna bild d& SKL publicerade Sa mdter vi rekryteringsutma-
ningarna i varden och omsorgen. Dir listas nio strategier for att méta rekryteringsutma-
ningen:

Anvinda kompetens rétt
Bredda rekryteringen

Lt fler jobba mer
Forléng arbetslivet

Visa pa karridrméjligheter
Skapa engagemang
Utnyttja tekniken
Marknadsf6r jobben
Underlitta 16nekarridr

Andra betydelsefulla aktorer inom kompetensforsorjningsfragan pa nationell niva dr SKL,
Vardforetagarna och Vard- och omsorgscollege samt Tillvéxtverket och Vinnova. Pa reg-
ional niva dr kompetensforsorjning en viktig fraga inom det regionala tillvixtarbetet, i Upp-
sala lian drivet av Regionférbundet Uppsala liin samt av linsstyrelsen.’

* Socialstyrelsen (2004) INVESTERA NU!
> Se respektive aktors hemsidor, publikationer och program fr mer information.
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2 ATGARDER FOR SAKRAD KOMPETENSFORSORJNING

For att sdkra rekryteringsbehovet krévs ett kraftfullt och langsiktigt arbete. Det kréver insat-
ser pa strukturell niva for att fordndra villkor och forutsittningar i branschen. Dessa kan
handla om béade arbetsvillkor och ersittningssystem. De kan ockséd vara inriktade for att
frimja en utveckling av bransch- och arbetsplatskultur som frémjar engagemang, kontinuer-
ligt forbittringsarbete och social innovation i sektorn.

Ytterligare en del ror sektorns image, som kan stérkas i flera avseenden. For att nd langsik-
tiga resultat dr det vdrdefullt att arbeta med flera parallella angreppsstt. Ett intersektionellt
genusperspektiv med fokus pé att 6ka andelen mén i vard och omsorg bor vara vigledande
for alla delar av arbetet®.

Uppsala kommun anvinder ARUBA-modellen (Attrahera, Rekrytera, Utveckla, Behélla,
Avveckla) for arbetet med kompetensforsorjning. De framtagna atgérderna foljer strukturen
i modellen. Flera atgirder bidrar till mer #n ett prioriterat omrade. Atgirder som 6kar sek-
torns attraktivitet 6kar sjdlvfallet &ven mojligheterna att rekrytera och behélla medarbetare.

Det finns ocksa ett samband mellan olika atgérder, dér atgérder som hojer kompetensnivan
dven bidrar till hojda 16nenivéer, for att ge ett exempel. Atgirderna bor dérfor inte betraktas
som isolerade insatser, utan som delar av en helhet, ddr samtliga delar bidrar till en attrakti-
vare sektor och tryggad kompetensforsorjning.

2.1 Attrahera

Det maéste bli attraktivt att arbeta inom vard och omsorg. Sektorn har 1ag status vilket kan
kopplas till forekomsten av osdkra anstdllningar, deltidstjanster, och den tveksamhet som
manga kdnner infor mojligheterna att kunna forsérja en familj med nuvarande 16nenivéer.

Att sektorn #r idag kraftigt kvinnodominerad &r en grundlédggande orsak till ovanstaende.
For att 6ka attraktiviteten for yrken inom vard och omsorg féreslas fyra prioriterade omré-

den med ett antal atgérder kopplade till varje omréde.

Indikatorer

1. Medianbetyg till gymnasieutbildningar inom vard och omsorg

® SKL (2014) S& moter vi rekryteringsutmaningarna i vérden och omsorgen. Samt: SKL (2011) Har finns
Sveriges viktigaste jobb — En rekryteringsprognos for vdlfdrdssektorn.
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Overgripande omrade

Attrahera

Prioriterat omrade

Oka omradets status

Atgirder pa kort sikt

P
Undersok lampliga metoder for att
inféra och finansiera ratt till heltid

Atgirder pa langre sikt

Ratt till heltid

Tilldimpa jamstalld
kommunikation

hos samtliga utférare och anstéllda
pa Uppsala kommun.
o 4

(Utbildning i jamstalld kommunikation till
desom kommunicerar med (ellerger
kommunikationsuppdragriktadetill)

\

(Styrning och uppf('iljningfﬁr\
att sékerstélla jamstalld
kommunikation hos

medborgare, tex platsannonser och
information inforskol-och

o utbildningsval.

6 ™
Understk mdjligheterna till riktade
kampanjer och andra insatser fér
att stimulera (frimst) méns

7

bestéllarkontor och samtliga

L utférare. )

(Styrnlng, uppfoéljning och h
riktade insatser | syfte att
vard- och omsorgsyrken

engagemang fér anhdrigstéd och

intresse for vard och omsorg.

Matcha mén med omsorg

& 4

skavara lika attraktiva och
naturliga fér bdde kvinnor

och mian.
\ J

Undersok forutsattningarna
for riktade satsningar mot
arbetslosa mén for att de
ska byta bana till vard och

H@j I6neniva

/a 0
1
Kampanjer Infér gymnasievaleni
samverkan med ber6rda ndmnder, |
VO-college och utférarna riktade
for att locka killar till vard- och
omsorg.

b T 4

Undersok lampliga modeller for
styrning och uppféljning som
resulterar i hdgre loner och hgre

andel vidareutbildad personal

Diagram 10. Insatslogik for kompetensforsérjningsomrade attrahera’.

2.1.1 Ratt till heltid

Riitt till heltid lyfts av SKL som en betydelsefull atgérd. Det har inforts i flera kommuner
och gett fler positiva bieffekter i form av exempelvis ndjdare medarbetare och minskade
sjukskrivningar. Rétt till heltid har ofta kombinerats med en genomgripande analys av
schemalédggning och arbetsvillkor i 6vrigt for att kunna skapa en flexiblare organisation som

i mesta mojliga utstrickning tar hinsyn till medarbetarnas 6nskemaél och behov.

omsorg, i samverkan med
Arbetsférmedlingen,
utférarna och berérda
namnder.

_ g/

Styrning pa organisations-
och medarbetarniva fér
hogre l6ner och hogre andel
vidareutbildad personal

7 Insatslogiken beskriver atgirder och hur de hinger ihop med varandra. Till varje dvergripande omréde
knyts tvé till fyra prioriterade omraden. Varje sdant prioriterat omrade &r knutet till ett antal &tgérder pa
kort respektive lang sikt.
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I juni 2012 beslutade kommunstyrelsen om riktlinje fr arbetstid i Uppsala kommun®, Av
riktlinjerna framgar att: ”For att tillsvidareanstéillda medarbetare i Uppsala kommun ska fa
den sysselsittningsgrad de 6nskar och har forutséttningar for, inférs majlighet till heltid
som norm”. Enligt interpellation KSN 2014-0267 har KS ”fattat beslut om att samtliga
som idag arbetar deltid i Uppsala kommun ska erbjudas méjlighet att arbeta heltid. Arbetet
med att erbjuda samtliga heltid pagéar och dr nu i sin slutfas. Alla kommer att fa ett erbju-
dande senast 31 maj i ar” (2014).

For dldrendmnden innebér detta att kravstdllandet kring rétt till heltid endast ticker in
kommunanstéllda och inte &vrig upphandlad verksamhet. For att ge avsedda effekter och
sikra konkurrensneutralitet bor det utredas vilka konsekvenser rétt till heltid far om detta
inkluderas i avtal med samtliga utforare.

Indikatorer
2. Antal och andel visstidsanstéllningar av samtliga anstéllningar
3. Genomsnittlig tjanstgdringsgrad, uppdelad pa visstidsanstéllda och tillsvidareanstéllda
4. Antal och andel av medarbetarna som:
a. Arbetar heltid
b. Uppger att de har den tjénstgéringsgrad de 6nskar.

2.1.2 Matcha mdn med omsorg

For att sikra kompetensforsorjningen &r det nddvéndigt att 6ka antalet mén som arbetar med
véard- och omsorgsyrken. For att astadkomma detta krévs ett langsiktigt och strategiskt ar-
bete i samverkan med ett flertal olika aktorer, sd som Arbetsférmedlingen, Landstinget,
Regionforbundet och Vard- och omsorgscollege samt utforare, utbildningsanordnare och
andra delar av kommunen. P4 kort sikt foreslas att nimnderna underscker méjligheterna till
riktade kampanjer infér gymnasievalen for att locka killar till vard och omsorg. Aven méj-
ligheten till en riktad kampanj till méin, for att 6ka deras kéinnedom om Anhdrigcentrum och
stimulera deras engagemang som anhorigvardare kan undersokas. Pa langre sikt kan olika
former av riktade satsningar i samverkan med andra Gvervigas, t ex kring att stimulera ar-
betsldsa mén att byta bana till vard och omsorg.

Indikatorer
1. Antal och andel forstahandssékande kvinnor och mén till gymnasieutbildningar inom vard och
omsorg
2. Antal och andel forstahandssékande kvinnor och mén till universitetsutbildningar inom vérd och
omsorg

3. Antal och andel kvinnor och mé#n av nyanstéllda medarbetare pa uppdragskontoret och hos samt-
liga utforare

4. Antal och andel kvinnor och mén av samtliga medarbetare pa uppdragskontoret och hos samtliga
utforare

2.1.3 Tillampa jamstéalld kommunikation

For att lyckas matcha mén med omsorg och for att 6ka effekten av 6vriga atgérder behover
jamstélld kommunikationen om vard och omsorg tillimpas. Jamstdlld kommunikation &r ett
viktigt verktyg for att forindra synen pa vad kvinnor och mén, pojkar och flickar kan och

8 KSN 2012-0726
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bor gora’. Pa kort sikt foreslas darfor utbildning i jamstilld kommunikation till alla medar-
betare som kommunicerar med (eller ger kommunikationsuppdrag riktade till) invanare. Det
kan inkludera allt fran t ex platsannonser till information infor skol- och utbildningsval. P4
langre sikt foreslés styrning och uppfoljning for att sidkerstilla jamstdlld kommunikation hos
uppdragskontor och samtliga utforare.

Indikatorer
1. Antal medarbetare som genomgatt utbildning i jémstdlld kommunikation pa uppdragskontoret
och hos samtliga utforare.
2. Forekomst av implementerade interna rutiner och checklistor for att sidkra jamstélld kommuni-
kation. (Ja/Nej)
3. Forekomst av tydliga och uppfoljningsbara krav angéende jamstélldhetsintegrerad kommunikat-
ion i avtal och uppfoljning av avtal. (Ja/Nej)

2.1.4 Héj I6nenivan

Hojda 16ner och béttre arbetsvillkor &dr en betydelsefull del i att skapa attraktionskraft for
yrken inom vard- och omsorgsomradet. Det &r nddvéndigt for att arbetet med att hoja kom-
petensen och utveckla karridrtjanster ska vara trovérdigt och na resultat. Hojda l6nenivéer ar
dven en viktig del i att bryta utvecklingen mot att vard- och omsorg blir genomgangsyrken.
For att lyckas med en styrning som resulterar i hdgre 16ner och hogre andel vidareutbildad
personal i vard- och omsorgsyrken kan ett initialt utrednings- och utvecklingsarbete vara
viktigt. Detta arbete kan med fordel bedrivas i nédra anslutning till de-atgérder som utvecklar
en organisation for standig forbéttring och innovation.

Indikatorer
1. Medianlon och medianléneforéndring for de storsta yrkesgrupperna inom kommunalt finansierad
vard- och omsorg jamfort med matchade mansdominerade yrkegrupper med likartade nivaer av
ansvar och kvalifikationer. (Medianlén méts i kronor. Medianloneforindring méts i antal kronor
och procentuellt.)

® Se Kommunicera schyst! Region Varmland, 2014,
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2.2 Rekrytera

Framtidens invénare efterfragar nya former for stod och service. For att kunna tillmotesga
kommande 6nskemal och behov, samt tillhandahéalla en kvalitetsdriven och effektiv verk-
samhet, krévs att det 4r mojligt att identifiera, rekrytera och kravstilla den kompetens som
vard- och omsorgssektorn behover.

Overgripande omrade Prioriterat omrade Atgarder pa kort sikt Atgirder pa langre sikt

b

Hai k ¢ i Fortsitt forbattra kvaliteten
QLKOMPELCHSAIVaI} inom VFU, APL, LIA och prao.

J \

Tillimpa kommande

valideringsmodell fran Vard-
Standardisera och och omsorgscollege.
kvalitetssakra \
kompetensnivaer Tillimpa resultat fran VO-
4 colleges arbete med nationellt

Re kryte ra ! titulatur och examinering
J' s inom vard- och omsorg.

Strategisk och strukturell \‘ Minska glappen mellan h

satsning pa sprakutveckling | arbetsmarknadsutbildningar |

inom vard och omsorg, (tex | och arbetsmarknadens krav
genom ESF-ansokan). I inom vard och omsorg.
e e e S

Minska insteget till
vard-och omsorg Undersok potentialen av att
erbjuda majligheter till ideellt

engagemang inom vard- och
omsorgsomradet L

Utred mdjligheterna att
(férandra antagninsgkraven till
Yrkeshogskolan

Diagram 11. Insatslogik for kompetensfdrsﬁrjningsomréde rekrytera.

2.2.1 H6j kompetensnivan

Specialistkompetens efterfragas i allt hogre utstrickning och behov finns for ett gemensamt
ramverk som faststéller kompetensnivéerna. Véard- och omsorgscollege bedriver ett utveckl-
ingsarbete pa nationell niva for att faststilla titulatur och examineringskrav for vard- och
omsorgsomradet. De utvecklar ocksa en valideringsmodell som bittre stodjer kompetensbe-
hoven inom vard- och omsorgsomradet. Modellen innehéller bade sprak- och &mnesomré-
deskunskap och kan dven vara en viktig forutséttning for arbetet med att minska insteget till
vard och omsorg, som beskrivs i nésta avsnitt.

2.2.2 Standardisera och kvalitetssékra kompetensnivaer

Tva atgérder pa liangre sikt foreslas darfor vara att tillimpa resultaten av Vard- och om-
sorgscolleges arbete med titulatur, examinering och validering av kunskap. P4 kort sikt bor
kommunen #ven fortsétta det pagadende arbetet med att forbéttra kvaliteten inom verksam-
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hetsforlagd utbildning (VFU), Arbetsplatsforlagt lirande (APL), Lirande i arbete (LIA) och
prao. Indikatorer bor tas fram nir Véard- och omsorgscolleges arbete har gett resultat och
det dr mojligt att bedoma nyttan av att tillimpa resultaten i Uppsala kommun.

2.2.3 Minska insteget till vard och omsorg

En del i att minska insteget &r att underlétta for bade kvinnor och mén att byta bana under
sitt yrkesliv for att borja arbeta i vard- och omsorg. Det finns idag tva huvudsakliga vigar
att byta bana: Komvux och Yrkeshogskolan, men bada &r i praktiken stédngda for personer
som har en utbildning p& gymnasial nivd med annan inriktning 4n véard och omsorg.

For att bli antagen till yrkesh6gskolan krivs utbildning inom vard och omsorg motsvarande
gymnasieniva. Antalet platser pA Komvux &r idag begrénsat och racker enbart till de mest
prioriterade grupperna, dvs. de som saknar utbildning p& gymnasial niva. Arbetsmarknads-
utbildning prioriteras till de grupper som star langst fran arbetsmarknaden. Tva betydelse-
fulla atgérder kan dérfor vara att utoka antalet platser pd Komvux for att &ven personer fran
mindre prioriterade urvalsgrupper ska kunna bli antagna. Aven méjligheterna att foriandra
antagningskraven till Yrkeshogskolan bor utredas.

Att minska insteget till vard och omsorg handlar ocksa om att kvinnor och mén med ut-

landsk bakgrund ska ges mojlighet att validera och komplettera savil sprakkunskaper som

véard- och omsorgskompetens som de tillgodogjort sig i andra ldnder dn Sverige. Detta bor

kombineras med en strategisk och strukturell satsning pa sprakutveckling for ménniskor

som vill bérja eller som redan #r anstéllda i sektorn. En sidan satsning kan med fordel ta

sikte bade pa muntliga och skriftliga delar. Inte minst dokumentationskraven kan vara ut-
manande for savél svenskfodda som utlandsfodda personer.

Det #r viktigt att samtliga utbildningar och kompetenslyft som erbjuds haller en sddan kvali-
tet att de inte motverkar ambitionen att hoja kompetensen inom omréadet. Dérfor bor Upp-
sala kommun i samverkan med bland andra Arbetsformedlingen, utférare och Vard- och
omsorgscollege noga bevaka utbildningarnas omfattning och kvalitet. Aktorerna bor ocksa
unders6ka vilka mojligheter som stér till buds for att minska glappet mellan den kompetens
som erbjuds i arbetsmarknadsutbildningar och den kompetensniva som 6nskas inom vard-
och omsorgomrédet.

Andra vigar som kan prévas pa kort sikt dr att erbjuda skolorna samordning av prao-platser
inom vard och omsorg for elever pa hogstadiet samt att undersoka potentialen i att erbjuda
mojligheter till ideellt engagemang inom vérd- och omsorgsomradet.

Indikatorer
1. Antal personer i Uppsala kommun med utbildning pé gymnasienivé (eller motsvarande) med an-
nan inriktning dn vard och omsorg, som paborjat vard- och omsorgsutbildning pa gymnasial niva
(Komvux) eller yrkesforberedande eftergymnasial niva.
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2.3 Utveckla

Det finns goda mojligheter till utveckling av kommunalt finansierade vard och omsorg. Det
ar nddvéndigt for att kunna tillmStesga kraven fran invanarna och utvecklingen bor ske
parallellt av bade sektorns forutséttningar, organisationer och arbetssitt.

Overgripande omrade Prioriterat omrade

)

Nya specialistutbildningar |

/

Organisation for standig
férbattring och innovation |

)

Utveckla

Oka kunskapen om
organisationen, utférarna
och sektorns behov

N
|
|
|

Jamstélldhetsintegrera

SR
verksamheten

Atgirder pa kort sikt

(Fortséatt) samverka aktivt med
yrkeshdgskolan, Uppsala universitet,
Arbetsférmedlingen och Vard-och
omsorgscollege samt utférarna och

L berdrda ndmnder.

y
Skapa ett strukturerat samarbete med
kommunens ansvarsomraden fr
naringsliv och tillvéxt, tex genom
inforande av 6ppen data.
o

v
Utred mojligheterna att i samverkan
med utférarna inféra
jamstélldhetsintegrerade arbetssttt for
framjande av innovationer.

&

Utred méjligheterna att | samverkan
med utférarna skapa gemensamt forum
for jamstélldhetsintegrering och
standigt forbattringsarbete.

| dialog med utférarna, understk de
drivkrafter som skapas av
upphandlingskrav och marknadens
spelregler samt hur dessakan nyttjas
foratt skapa attraktivaarbeten och en
innovations- och kompetensdriven
marknad.
- 4

7 ~
Férstudie fér att 6ka kunskapen om
villkoren for de anstéllda inom sektorn
samt vilka forbattringar de sjélva

Diagram 12. Insatslogik for kompetensforsérjningsomréde utveckla.

2.3.1 Nya specialistutbildningar

Atgirder pa liangre sikt

Gy

Satsning pa
jamstélldhetsintegrerad

och omsorg i samverkan
med brukarorganisationer
och civilsamhallet.

social innovation inom vard |

4

"
Identifierade villkor och

behov blir vagledande for

prioriteringarna av arbetet

efterfragar. med kompetensforsorjning
\ 74 4
)
Tillgéngliggdr relevant statistik kring '
kompetensforsérjning for Uppsala |
kommun och anlitade utférare. |
L J
Utbildningssatsning samt processstéd Utveckla karrigrvégar inom
for jamstélldhetsintegrering for ledare vard och omsorgi
och medarbetare hos utférare och samverkan med VO-college |
bestillare. och utférarna. |
" J ./

Samverkan pégar med bland andra Uppsala universitet och Vard- och omsorgscollege for
att utveckla nya specialistutbildningar inom vard och omsorg. Efterfragan &r sérskilt stor pa
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specialistutbildade underskoterskor. Aven behovet av ledarskapsutbildningar fr personer
utan vard- och omsorgsutbildning pé universitetsniva har uppméarksammats.

2.3.2 Organisation for standig forbéttring och innovation

De stora omvirlds- och efterfragerelaterade forandringar som vard- och omsorgssektorn star
infor kriaver att arbetssitt som stodjer social innovation och stédndigt forbattringsarbete ut-
vecklas. Vinnova har i en omfattande genomgang av forskning och praktiska satsningar pa
innovation visat att innovationsarbetet kan na ldngre och ge stérre effekter genom att inte-
grera ett genusperspektiv redan fran start.'” Dirfor foreslas att genusperspektiv integreras i
allt arbete med inriktning mot innovation, kvalitet och stdndigt forbattringsarbete.

Vard- och omsorgsmarknaden &r fortfarande en relativt omogen marknad. Som marknads-
ledare #r det kommunernas ansvar att sitta spelreglerna sa att de driver fram en innovations-
och kompetensdriven marknad. Dirfor foreslas en gemensam satsning i samverkan med
utforare for att undersoka de drivkrafter som skapas av upphandlingskrav och marknadens
spelregler, samt hur dessa kan nyttjas for att skapa attraktiva arbeten och innovations- och
kompetensdriven marknad. Detta kan utgora en grund for att pa ldngre sikt driva mindre
pilotprojekt dir olika typer av styrning, incitament och uppfoljningsmodeller testas och
jamfors med varandra. Arbetet kan med fordel drivas i samverkan dven med SKL och andra
kommuner. "

Ett strukturerat samarbete med kommunens ansvarsomraden for ndringsliv och tillvixt,
genom att infora Sppen data, 4r en mojlig vig att bade erbjuda nya affirsmojligheter for
foretagen och limna utrymmet fritt for nytdnkare att utveckla nya tjanster som kommunen,
utforarna och invanarna sjélva skulle kunna dra stor nytta av i framtiden.

2.3.3 Okad kunskap om organisationen, utférare och sektorns be-
hov

Det finns ett behov av mer kunskap om vard- och omsorgssektorns forutséttningar i Uppsala
kommun. Denna studie har visat pa svarigheterna att fa tillgdng till relevant och jamforbar
statistik om savil Uppsala kommun som samtliga utférare. Det forsvarar méojligheterna att
fa en korrekt bild av nuléget och av att utvirdera effekten av de olika atgdrderna.

Det saknas #ven kunskap om de faktiska villkor och férhallanden som medarbetarna hos de
olika utforarna arbetar under. For att kunna utforma mer precisa atgérder och gora priorite-
ringar mellan olika atgérder &r det betydelsefullt att veta vad vilka forbéttringar som de an-
stillda sjélva efterfragar och vilka karridrvigar de skulle vilja ha mgjlighet till. For att ta
reda pa detta foreslas att arbetet inleds med en forstudie. P langre sikt bor kunskap om de
anstilldas villkor och behov bli viigledande for prioriteringarna i arbetet med kompetensfor-
sorjning.

1 Vinnova (2011) Innovation and Gender, V1 2011:3. Tillgénglig 2014-05-09 pé:
http://www.vinnova.se/upload/EPiStorePDF/vi-11-03.pdf.

" Inspiration skulle exempelvis kunna hamtas i tva avtalstyper som SKL tagit fram for att minska insteget
till vard och omsorg for ungdomar och personer som vill byta bana, BAFF och BAL.
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2.3.4 Jamstélldhetsintegrera verksamheten

Uppdragskontoret har arbetat med jédmstilldhetsintegrering inom projektet Héllbar Jim-
stdlldhet. Sedan arsskiftet har arbetet 6vergatt i forvaltning. I forvaltningen ingar en utbild-
ningssatsning om jédmstélldhetsintegrering for namndernas verksamhetsomraden. Arbetet
kombineras med processtdod och kravstédllning i avtal och uppf6ljning for att na resultat.
Aven pa ldngre sikt finns behov av uthdllig styrning, uppfoljning och finansiering av jim-
stdlldhetsintegreringen hos bade uppdragskontor och utforare.

Indikatorer for samtliga prioriteringar inom det évergripande omrdadet utveckla

1. Antal genomforda forbattringsforslag/pilotprojekt som tagits fram med anledning av forstudien
och arbetet med innovation och stédndigt forbittringsarbete.

2. Antal deltagare i utbildningssatsning om jamstélldhetsintegrering.

3. Forekomst av framtagna stoddokument (exempelvis lathund eller checklista) for upphandling re-
spektive uppfoljning som tillimpas i bestéllarens verksamhet for att sdkra jamstélldhetsintegre-
ring och foljsamhet med sociala krav. (Ja/nej)

4. Antal nyanstillda som inom ramen for sin introduktion far grundldggande respektive fordjupad
utbildning om jamstélldhetsintegrering.

2.4 Behalla

Minskad personalomséttning dr en av de faktorer som har storst paverkan pa rekryterings-
behovet. Atgirder som leder till att de anstillda sjilva viljer att fortsétta arbeta hos sin be-
fintliga arbetsgivare har dérfor stor potential att minska rekryteringsbehovet pa bade kort
och lang sikt.

Overgripande omrade Prioriterat omrade Atgirder pa kort sikt Atgirder pa langre sikt
s
Undersok maojligheten att inratta
verksamhets- respektive Utveckla karridrvagar inom
chefsstodjande tjanster, t ex vard och omsorg i samverkan
vdrdegrundsledare och med VO-college och utférarna.
Skapa karridrtjanster jamstalldhetsledare.
och individuell L
utveckling b
Utveckla ledarskapet och ledarnas
forutsattningar.
NH g
B e h d I I a \ Styrning och uppféljning som
| - #
) Utred mojligheterna till styrning som . sakr'arf:tt ver‘ksamh'etens
st Ui innehall &r kvalitetsdrivet och
stimulerar goda arbetsvillkor, forbattrad 3
X ¢ behovsstyrt samt leder till
psykisk och fysisk arbetsmiljo och en goda arbetsvillkor och
Forbat?l‘.::l' L kvalitetsdriven verksamhet. b itteadlnsykiskoch ysisk
arbetsmiljon arbetsmiljé fér medarbetarna.
Utred mojligheterna till
organisationsovergriande
medarbetarundersokningar for samtliga
utforare.

\

Diagram 12. Insatslogik for kompetensforsorjningsomrade behalla.
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2.4.1 Skapa karriédrtjdnster och individuell utveckling

Karriértjanster och 6kade majligheter till individuell utveckling har ldnge efterfragats i vard
och omsorg. Kontoret arbetar tillsammans med Regionforbundet Uppsala Lén med att ta
arbeta fram forslag pa nya typer av utbildningar som kan fungera som mojliga karriérvigar.
Pa kort sikt foreslas att uppdragskontoret i samverkan med utforare underssker mojligheten
att inrdtta verksamhetsstodjande och chefsstddjande tjdnster. Exempel pa sadana tjénster
kan vara jamstdlldhetsledare och virdegrundsledare. Det kan vara ett led i ett mer langsik-
tigt arbete for att utveckla karridrvigar inom vard och omsorg. Arbetet bor bedrivas sa att
det star i samklang med Vard- och omsorgscolleges arbete med att utveckla en gemensam
titulatur och examinering for vard- och omsorgsomrédet.

Indikatorer
1. Antal nya karrigrtjanster som tillimpas av kontor och utforare.
2. Antal personer som tillsatts pa ndgon av dessa karridrtjanster. (Uppdelat pa kon, tjdnst och ut-
bildningsbakgrund samt medianen av l6nepaslaget for den aktuella tjénsten.)

2.4.2 Férbéttra arbetsmiljon

Forbittrad fysisk och psykisk arbetsmiljo har linge uppmérksammats i bade debatt och
forskning om vard och omsorg. Det kan inkludera allt fran tunga lyft och stress till bristande
ledarskap, osikra arbetsvillkor och delade turer. Hur styrningen ska se ut for att pa ett effek-
tivt sétt leda till reella forbattringar for de anstéllda och i 6vrigt stimulera en kvalitetsdriven
verksamhet behover utredas. Detta arbete kan gérna bedrivas i nédra anslutning till flera av
atgdrderna for att skapa en organisation for stdndig forbéttring och innovation. Organisat-
ionsovergripande medarbetarundersékningar kan vara en del i arbetet med att identifiera
atgirdsbehoven. Pa ldngre sikt foreslas styrning och uppféljning som sékrar att verksamhet-
ens innehall dr kvalitetsdrivet och behovsstyrt samt att det leder till goda arbetsvillkor och
forbattrad psykisk och fysisk arbetsmiljo for medarbetarna.

Arbetsmiljoverket utférde nyligen en inspektion av kvinno- och mansdominerad
kommunal verksamhet, hemtjéinst och teknisk forvaltning'®. Dir var bland andra Uppsala
kommun foremal for inspektionen. Av rapporten framkommer att:

En jimforelse mellan hemtjénsten och de tekniska verksamheterna visar att i hemtjénsten:

— har cheferna fler medarbetare

— #r arbetssituationen for bade chefer och medarbetare mer pressad
— #r mojligheterna att paverka den egna arbetssituationen mindre

— #r resurserna mindre.

Resultatet av inspektionen foreslas ta i beaktande och ligga till grund for ndmndernas fram-
tida satsningar pa arbetsmiljé inom hemtjénst och dvriga vard- och omsorgsyrken.

12 5e AV 2014:3 Projektrapport- inspektion av kvinno- och mansdominerad kommunal verksamhet, hem-
tjanst och teknisk forvaltning
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Indikatorer
3. Antal och andel medarbetare som uppger att arbetsmiljon dr god eller mycket god.
4. Antal och andel medarbetare som uppger att de har goda eller mycket goda arbetsvillkor.
5. Antal och andel medarbetare som uppger att styrning och ledarskap pa deras arbetsplats fungerar
bia eller mycket bra.

2.5 Avveckla

I arbetet med att ta fram underlag till den strategiska kompetensf6rsorjningsplanen
framkom det inte nigra dtgérdsforslag inom omradet avveckla (se bilaga 1). Det dr inte
heller ett fokusomréde som lyfts fram nationellt for att sdkra kompetensforsérjningen
inom sektorn. Det &r dock en vinst att pa sikt identifiera om och i s fall vad som bor
avvecklas.
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4 BILAGA
4.1 Bilaga 1 Underlag till plan

Underlag till planen har tagits fram genom statistiskanalys, dokumentstudier (se referens-
lista) och intervjuer med ett drygt trettiotal personer med insikt i olika delar av kommunalt
finansierad vard och omsorg". En viktig del 4r &ven de rekommendationer som lyftes i den
granskning som genomfordes av PWC under 2013 ™.

Statistiken har anvints for att ta fram ett nuldge samt en prognos Gver personalbehov och
rekryteringsbehov inom vard och omsorg under den nérmaste 20-ars-perioden. Den bestér
bland annat av Uppsala kommuns befolkningsprognos, personalstatistik éver anstéllda i
Uppsala kommun, antalet antagna och examinerade inom olika utbildningar inom véard- och
omsorgsomradet i Uppsala kommun samt statistik 6ver vard- och omsorgsbehoven i olika
aldersgrupper, férdelat pa kon.

Intervjuerna har varit en viktig del for att forsta vilka hinder som behdver dverbryggas for
att pa sikt séikra en god kompetensforsdrjning inom omrédet. De har varit ett stt att ta fram
atgdrdsforslag for att 6ka omradets attraktivitet och bidra till att det pé sikt ska vara mojligt
att na en tryggad kompetensforsorjning.

4.1.1 Statistik och datakvalitet

Data har hiamtats fran SKL, SCB och Kolada. Data 6ver Uppsala kommuns egna anstéllda
har hdmtats fran SKL och inbegriper samtliga kommunalt mé&nadsanstéllda i november ar
2012, inom verksamhetsomridena dldreomsorg och stdd till funktionshindrade samt indi-
vid- och familjeomsorg."> Det saknas korrekta uppgifter om antalet anstillda hos privata
entreprendrer som arbetar pa uppdrag av Uppsala kommun. For att uppskatta deras antal har
antalet kommunalt anstéllda inom vard och omsorg anvénts som bas. Genom att stilla detta
i relation till resursférdelningen mellan privata och kommunala utforare i Aldrenimndens
respektive Namnden for hdlsa och omsorgs budgetar, berdknas ett ungeférligt antal an-
stdllda hos privata utforare. Det finns stora osdkerheter i berédkningen. Resultaten bor darfor
inte betraktas som en “’sanning”. De bor snarare ses som en sa bra uppskattning som det ar
mojligt att gora, utifran ett osikert datamaterial.'®

Fran SCB (Yrkesregistret) har uppgifter om antalet personer i dagbefolkningen (16-64 ar)
som i november ar 2011 arbetat minst en timme inom vard- och omsorgssektorn i de yrkes-
grupper som forekommer inom kommunalt finansierad vard och omsorg hémtats.'” Viss
data har kompletterats med uppgifter fran 2012. SCB:s uppgifter har delats upp pa om ar-
betsgivaren dr kommunal, privat, landsting eller annan aktor. Det innebér att uppgifterna

13 Statistikanalys och intervjuer har genomférts av Teknik och Service.

' Revisionsrapport, Uppféljning av granskning av lngsiktig kompetensforsérjning inom vard- och
omsorgsomradet. PWC, 2013.

15 Verksamhetsstatistiken inkluderar samtliga yrkesgrupper som #r sysselsatta inom verksamheten, det
innebér att dven icke-vardrelaterade yrken ingar, t ex lokalvard och IT.

' Nir SCB:s data anvinds i prognoser har de riknats upp med befolkningsforéandringen mellan ar 2011
och 2012, for att ar 2012 ska kunna anvéndas som basar for bégge statistikleverantorerna.

'7 Om en person haft flera pagéende anstillningar redovisas det yrke dir personen arbetat flest timmar.
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bittre speglar de anstéllda i privat sektor. Daremot dr det inte mdjligt att rensa uppgifterna
fran de privatanstillda som arbetar pa uppdrag at landstinget eller andra aktorer.
Statistikleverantorerna (SCB och SKL) delar upp yrkesgrupperna i statistiken enligt olika
kriterier. De definierar vilka personer som inkluderas i statistiken 6ver anstéllda pa olika
vis. I SKL:s statistik ingér enbart manadsanstillda i november ménad, medan SCB inklude-
rar alla som arbetat minst en timme i november oavsett anstdllningsform. Uppgifterna ar
darfor svéra att jamfora.
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4.2 Bilaga 2 Utmaningar och behov av kompetensfor-
sOrjning

4.2.1 Personalstruktur

P4 nationell niva dr underskoterskor och vardbitrdden de storsta yrkesgrupperna inom
kommunalt finansierad vérd och omsorg. De dr mangdubbelt fler &n nagon av de andra yr-
kesgrupperna. Darefter kommer i storleksordning: personliga assistenter, socialsekreterare,
sjukskaterskor och rehabiliteringspersonal.

12 000_, 9 000
17000 @l

W Underskoterskor

m Vardbitraden

21000
M Personliga assistenter
112 000

W Socialsekreterare
m Sjukskoterskor

m Ovrigt socialt verksamma

personer
1 Rehabiliteringspersonal

Diagram 1. Antal anstillda personer inom kommunalt finansierad vard och omsorg. Riket &r 2010.'8

En knapp tredjedel av de anstéllda i riket berdknas gé i pension fram till ar 2019. Deltidsar-
betet #r utbrett och det finns en kraftig underrepresentation av mén inom hela sektorn."
Bland underskéterskor och sjukvardsbitriden &r endast 7 procent av personalen mén. Av
sjukskaoterskorna utgér méannen 10 procent och bland vardbitrdden och personliga assisten-
ter utgdr minnen 19 procent av personalstyrkan.*’ :

De storsta yrkesgrupperna i Uppsala kommun

I Uppsala kommun &r situationen relativt lik riket som helhet. De storsta yrkesgrupperna i
kommunal regi dr vardbitrdden och vardare f6ljt av underskoterskor och skdtare samt soci-
alsekreterare. Dessa grupper utgor tillsammans néra tre fjirdedelar av medarbetarna i den
kommunala regin.

Diagrammet nedan visar fordelningen hos de kommunalt anstillda. Aven hos privata utfo-
rare dr underskoterskor, vardbitrdden och personliga assistenter de vanligaste yrkena. For-
delningen 4r dock nagot annorlunda i privat 4n i kommunal regi. Hos de privata utférarna 4r
vardbitrdden och personliga assistenter betydligt fler 4n antalet undersk6terskor och sjuk-
vardsbitraden. Den tredje storsta yrkesgruppen utgors av skotare och vardare (se diagram 3,
Bilaga 3). Tillsammans utgdr dessa grupper ndra 80 procent av antalet medarbetare inom de
delar av den privata regin som bedéms arbeta pa uppdrag av Uppsala kommun.

'8 SKL (2011) Hair finns Sveriges viktigaste jobb — En rekryteringsprognos for vilfirdssektorn, s. 47
' Op. Cit., s. 13.
0 SCB:s webbtjinst Yrkesregistret med yrkesstatistik.
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o Vardbitridden, vardare

u Underskéterskor, skdtare
u Socialsekreterare

u Personliga assistenter

u Sjukskoterskor

B Ovrigt socialt och kurativt arbete

Diagram 2. Antal anstillda i Uppsala kommuns regi inom #ldreomsorg, individ- och familjeomsorg samt stod till
personer med funktionsnedsttning, &r 2012.'

SCB har uppgifter 6ver samtliga anstéllda i Uppsala kommun, oavsett huvudman. Det ger
mojlighet att studera hur fordelningen mellan huvudménnen ser ut i olika yrkesgrupper
inom vard- och omsorgssektorn. Medan skétare och vardare vanligen &r kommunanstillda,
ar det stora flertalet av underskoterskor och sjukvéardsbitrdden anstdllda av landstinget.
Vardbitrdden och personliga assistenter aterfinns ungefdr lika ofta i kommunal regi som i
privat regi. De dr didremot sillan anstillda av landstinget.

Socialsekreterare och kuratorer dr vanligen anstillda av kommunen, men ett drygt hundratal
aterfinns dven i landstingets regi. Sjukskoterskorna dr i realiteten betydligt fler én vad figu-
ren ovan visar. Men de flesta sjukskoterskegrupperna arbetar pa uppdrag av landstinget. I
matrisen ovan ingar de kategorier av sjukskdteskor som bedomts innehalla ménga kommu-
nalt anstiillda sjukskoterskor. Den enda grupp sjukskéterskor dér antalet i kommunal regi
Overstiger ett dussin dr geriatrisjukskoterskor. Av geriatrisjukskoterskorna ér drygt 90 pro-
cent anstillda av kommunen.?” For mer detaljerad information se diagram 4 och 5 i bilaga
3.

Kéns- och dldersférdelning i Uppsala kommun
De sex vanligaste yrkesgrupperna inom kommunalt finansierad vard och omsorg har stude-
rats mer ingaende. Det finns ett kraftigt underskott av mén i alla yrken och &ldersgrupper.

2! Uppgifterna avser ménadsanstillda i Uppsala kommun och har rensats frén anstillda inom andra verk-
samhetsomraden, t ex skola. Killa: Rolf Strém, SKL.
22 SCB, Yrkesregistret.
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Underskéterskor, sjukvardsbitraden m.fl.

Vardbitraden, personliga assistenter m.fl.
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25-29 & 25-29 &r 2529 4] -25-29 &r
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Diagram 6. Kons- och aldersfordelning for anstéllda inom vérd- och omsorg, hos samtliga arbetsgivare i Uppsala
kommun, oavsett sektor. Urvalet visar antalet anstillda i de sex storsta yrkesgrupperna inom kommunalt finansierad

vard- och omsorg,

De flesta underskoterskor arbetar i landstingets regi, ddrefter i privat regi. Kommunen &r
en stor arbetsgivare. De landstingsanstdllda d&r manga och har en kraftig 6vervikt i de dldre
aldersgrupperna. De kommunalt anstéllda &r 6verlag nagot yngre. De storsta aldersgrupper-
na bland de kommunalt anstéllda &r i aldern 40-54 ar. I privat sektor dr ldersfordelningen
relativt jimn, om &n med en svag 6vervikt i &ldern 50-54 ar.

2 SCB, Yrkesregistret.
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Vardbitriden och personliga assistenter arbetar néstan uteslutande i kommunal eller pri-
vat sektor. Bigge huvudménnen har en relativt jamn aldersstruktur, med undantag for en
overvikt i aldrarna upp till 29 ar.

Sjukskéterskor inom geriatrik och psykiatri, distriktsskoterskor och Gvriga sjukskdoterskor
arbetar framst i landstinget. Landstinget har en 6vervikt av yngre medarbetare i ldrarna 25-
39 &r. De kommunalt anstillda #r forhallandevis fa, men de har en tydlig 6verrepresentation
i aldrarna 55-64 ar. Denna aldersgrupp dr vanligast dven bland de privatanstéllda. Bland
béde privat- och kommunalanstillda finns en tydlig underrepresentation i de yngre alders-

grupperna.

Skotare och vardare arbetar frimst i kommunal regi. Det gor att aldersstrukturen i kom-
munal regi 6verensstimmer vél med befolkningspyramiden pa foregaende sida. De lands-
tingsanstillda 4r relativt fa, men har en kraftig 6vervikt i dldern 50-64 ar. I privat sektor &r
de flesta anstillda i aldern 30-49 éar.

Arbetsterapeuter arbetar framst i kommunal regi. Landstinget &r nést storsta arbetsgivaren
och mycket f r privatanstillda. Aldersfordelningen bland de kommunalt anstéllda stim-
mer vil med befolkningspyramiden pa foregaende sida. Bland de landstingsanstillda finns
en viss undervikt i aldersgruppen 35-44 ar, men i 6vrigt dr aldersstrukturen relativt jimn.

Socialsekreterare och kuratorer arbetar frimst i kommunal regi men ett flertal &terfinns
dven i landstingets regi. Monstret bland de kommunalt anstdllda 6verensstimmer relativt
vil med fordelningen i befolkningspyramiden, med undantaget att 25-34 ar 4r den storsta
aldersgruppen. I landstigets regi finns en tydlig Gverrepresentation av anstéllda i aldern 55-
64 ar. Dér finns dven endast ett fatal anstéllda som &r 34 ér eller yngre.

4.2.2 Véntade pensioneringar

Statistik som SKL tagit fram visar att 422 000 personer behover rekryteras till valfardssek-
torn fram till &r 2019. Detta beror bade p& kommande pensioneringar och pé okad efterfré-
gan pa vilfdrdstjanster. Nédra 30 procent av de manadsanstillda medarbetarna inom é&ldre-
omsorg, individ- och familjeomsorg samt stdd till personer med en funktionsnedsittning
kommer att g i pension mellan ar 2010-2019.%* I rapporten beskriver SKL det framtida
rekryteringsbehovet pa foljande sétt:

Storst i antal dr rekryteringsbehovet i socialtjdnst/dldreomsorg samt i forskola/skola. Dessa verk-
samheter svarar for ndrmare hdlften av det totala rekryteringsbehovet, cirka 100 000 vardera. Det
innebdr att en tredjedel av medarbetarna i skolan, forskolan och omsorgen kommer att vara nya
2019 jémfort med 2010.%

Situationen ser ndgot annorlunda ut om man utgar ifran SCB:s yrkesstatistik. Enligt SCB:s
uppgifter berdknas ca 10 procent av de anstéllda i vard- och omsorgssektorn ha fyllt 65 ar
2017. Fram till &r 2022 har var femte person hunnit fylla 65 ar och ar 2027 har en tredjedel
av de anstéllda fyllt 65 &r. Ar 2032 har ndra hélften av ar 2012 ars anstillda fyllt 65 &r.?°

2 SKL (2011) Hér finns Sveriges viktigaste jobb — En rekryteringsprognos for velféirdssektorn, s. 13.

5 Ibid. I de citerade uppgifterna ingar inte personal med chefsansvar. Prognosen tar inte heller hénsyn till
personalomsittning. Om detta inkluderas blir rekryteringsbehovet storre.

“6 SCB, Yrkesregistret.
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M Andel av personalen ar 2012
Yrkesgrupp Plats graitj Al B som ar (nedan) fyllt 65 ar
antal man
2032 | 2027 | 2022 | 2017
Underskoterskor, sjukvards- .
e R e Dt A Riket 507948| 15%| 46%| 33%| 21%| 9%
bitraden, vardbitraden,
priEligs SSaistani, Uppsala I3 18376 16%| 46%| 33%| 22%| 10%
skotare och vardare m.fl. Dk 3 i ° k| 10%
Riket 72 725 10% 48% | 35%| 23%| 11%
Sjukskoterskor
Uppsala lan 3123 10% 44%| 33%| 22%| 11%
Sjukgymnaster, tandhygienister, | gjxot 36847| 16% 46%| 32%| 21%| 10%
arbetsterapeuter,
dietister m.fl. Uppsala ldn 1351 16 % 4% 32%| 20%| 9%

Tabell 1. Antal anstillda totalt, andel mén och hur stor andel av personalen ar 2012 som har hunnit fylla 65 ar, upp-
delat i femarsintervall frén ar 2012. Riket respektive Uppsala, samtliga huvudmén (SCB, Yrkesregistret).

SCB:s statistik visar att situationen #r snarlik i riket och i Uppsala lin. Aldersfordelningen
visar dock att personalen &r relativt vl spridd i alder, bade i riket och i ldnet. I varje yrkes-
grupp och alder (5-ars klasser) aterfinns ca 10-15 procent av de anstéllda. Pa en Gvergri-
pande niva dr &ldersbalansen relativt balanserad. Manga pensioneringar vintas, men detta
beror pa att det &r ménga som arbetar i sektorn och inte pa att personalens aldersfordelning
har en tyngdpunkt pa 55 ar och éldre. Pa en mer detaljerad niva finns dock &ven en alders-
mdssig obalans inom vissa yrkesgrupper.

4.2.3 Befolkningen véxer

Uppsala kommun véxer. Vi blir fler, vi blir friskare och vi lever langre. Varden blir mer
specialiserad, vi ldr oss kontinuerligt att bota fler sjukdomar och rédda fler liv &n vi tidigare
kunnat.

Befolkningen 6kar i alla aldersgrupper. Under de nidrmaste aren véntas befolkningen véxa
med ca 2 400 personer per ar. Den senaste befolkningsprognosen visar att antalet kommu-
ninvanare 6kar med 23 procent, ndra 50 000 personer, under den ndrmaste tjugoarsperioden.
Under samma period berdknas antalet barn och ungdomar 6ka med 20 procent, antalet per-
soner i arbetsfor alder 6ka med 16 procent och antalet personer Gver 65 ars alder med 61
procent. Den storsta okningen aterfinns i gruppen 80 &r och dldre. Den forvéntas 6ka med
117 procent under perioden.?’

Ar Antal invanare Antal -18 Antal 19-64 Antal 65+ Antal 80+
2012 202 600 42 107 128 974 31500 8200
2033 249 400 50478 149 252 50 600 17 800
Forandring 46 800 8371 20278 19100 9 600
g :’::g;‘]‘:]‘;" 23% 20 % 16 % 61% 117 %

Tabell 2. Prognosticerad befolkningsforéndring, totalt samt uppdelat pa olika aldersgrupper i Uppsala kommun, antal
28
personer.

27 Befolkningsprognos for Uppsala kommun, tillgéinglig 2014-04-09.
28 11
Ibid.
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Befolkningstkningen innebar ett dkat tryck pa savil den kommunala servicen som myndig-
hetsutdvningen. En liknande fordndring sker dven pa nationell niva och Sveriges kommuner
och landsting, SKL, varnar for att rekryteringsbehovet till arbeten inom det sociala vil-
firdsomradet kraftigt kommer att Gverstiga utbudet av utbildad arbetskraft.”

4.2.4 Rekryteringsbehov

Forandring i befolkningssammansittningen dr en annan viktig faktor till 6kat behov av per-
sonal och rekrytering. Prognosen bygger pa foljande antaganden:

1. Personalbehov och personaltithet foljer befolkningsutvecklingen, viktad utifran vérd- och om-
sorgstyngden i aldersgrupper och kon.
2. Allt annat hélls konstant. Det innebér bland annat att:
a. Den procentuella budgetfordelningen mellan privata och kommunala utforare ar den-
samma som ar 2012.
b. Vérden utfors pa liknande sétt som idag.
3. Prognosen for privata utforare baserad pa SKL-data forutsiitter d&ven att ndimndernas avsatta me-
del bekostar samma antal medarbetare per krona hos privata och kommunala utforare.

I realiteten #r det troligt att dessa antaganden inte kommer att hallas konstanta. Var omviérld
forandras och likasa efterfrigan av vard och omsorg. Aven séttet som arbetet bedrivs pa och
fordelningen mellan utforare i kommunal och privat regi kommer troligen att fordndras. P4
vilket sitt detta fordndras kinner vi dock inte till idag och det gar dérfor inte att berdkna pa
ett bra sitt.

10 000
Personalbehov, privata
9 000 T utforare (SKL-data)
8 000 il
e A Personalbehov i
T kommunal regi (SKL-data)
5000 A = Varav: Aldreomsorg och
stod till funktionshindrade
4 000 e (i kommunal regi)
/
3000 w===\/arav: Individ- och
familjeomsorg (i
2000 kommunal regi)
ik I P — == Personalbehov, privata
0 o utforare (SCB-data)
T T T T T T T T T T T T T T T T T T T T 1

2012 2014 2016 2018 2020 2022 2024 2026 2028 2030 2032

Diagram 7. Prognos dver personalbehovet inom kommunalt finansierad vérd och omsorg. Uppgifterna Gver antalet
medarbetare hos de privata utforarna #r osikra, ddrfor inkluderas prognos baserad pa tva olika datakéllor (SCB och
SKL).

¥ SKL (2011) Heir finns Sveriges viktigaste jobb — En rekryteringsprognos for vilféirdssektorn.

Sid 25 (35)



Prognosen visar att personalbehovet inom dldreomsorgen okar kraftigt under perioden. In-
divid- och familjeomsorgen 6kar med ca 80 personer under perioden, men pa grund av ska-
lan i diagrammet syn detta daligt. De medarbetare som arbetar med stdd till personer med
funktionsnedsittning har inte varit mdojliga att separera frdn dem som arbetar med #ldre-
omsorg. Fordndringen av personalbehovet for stod till funktionsnedsatta forvéntas dock ha
en liknande utveckling som behovet inom individ- och familjeomsorgen.

4.2.5 Rekryteringsprognos

I en senare prognos som stracker sig fram till ar 2022 ar rekryteringsbehovet inom kommu-
nalt finansierad vard och omsorg uppriknat till 144 000 personer. Inom landstingsfinansi-
erad vard och omsorg minskar behovet marginellt, till 80 000 personer. Rekryteringsbeho-
vet baseras pa vintade pensionsavgangar (vilket orsakar 60 procent av 6kningen) och for-
andringar i befolkningens sammansittning (vilket svarar for 40 procent av kningen). Allt
annat halls konstant. Den nationella prognosen tar saledes inte hénsyn till personalomsétt-
ningen i sektorn eller omvirldsforandringar.*®

Rekryteringsbehovet 6kar mer &n personalbehovet under perioden. Det beror pa att rekryte-
ringsbehovet dven tar hinsyn till antalet medarbetare som gar i pension varje ar samt hur
stor andel av medarbetarna som av andra anledningar véljer att avsluta sin anstéllning.

Prognosen bygger pa personalstatistik frin SKL samt Uppsala kommuns befolkningspro-
gnos. Den forutsétter samtliga antaganden frdn personalbehovsprognosen samt att:

e Samtliga medarbetare gar i pension vid 65 &rs alder.

e Alla som nyanstills dr 40 &r eller yngre.

Eftersom befolkningen i genomsnitt avslutar sitt yrkesliv innan 65 ars &lder och de nyan-
stillda troligen kommer att vara bade dldre och yngre dn 40 ar, underskattas rekryteringsbe-
hovet i prognosen.’' Samtidigt bor lisaren halla i minnet att alla andra forandringar i om-
virld och utforande halls konstanta. Dessa forindringar kan sl4 bade uppét och nedat.*

30 SKL (2014) S& méter vi rekryteringsutmaningarna i varden och omsorgen, s.5.

! Den genomsnittliga uttrideséldern frdn arbetsmarknaden i Sverige ar 2012 &r 63 &r for kvinnor och 64
ar for mén. Kélla: Pensionsmyndigheten (2014) Anslagsbelastning och prognos for anslag inom Pens-
ionsmyndighetens ansvarsomrdde budgetaren 2014-2018, s. 46.

32 En skillnad jamfort med SKL:s nationella rekryteringprognos &r att SKL:s prognos inte tar hénsyn till
personalomséttningen i sektorn. Det gér denna prognos.
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Diagram 8. Ackumulerad rekryteringsprognos, antal personer. Kurvorna visar personalbehov samt ackumulerat
rekryteringsbehov mellan ar 2012 och 2033.

Prognosen visar att en av de viktigaste forklaringarna till det stigande rekryteringsbehovet
ar personalomsittningen. Med varje procent som personalomséttningen minskar, far stor
effekt pa rekryteringsbehovet over tid. Det innebér att atgdrder som minskar personalom-
sittningen bor vara hogt prioriterade.

4.2.6 Utbildningsbehov

Hur létt eller svart det &r att fylla rekryteringsbehoven varje ar beror till viss del pé antalet
nyutbildade. I Uppsala kommun exminerades ar 2012 néra 290 personer inom vard- och
omsorg pa gymnasieniva, inklusive Komvux. Ytterligare 210 personer examinerades fran
vérd- och omsorgsutbildningar pa Uppsala universitet, varav 92 sjukskéterskor.

For att illustrera detta har antalet examinerade &r 2012 lagts in som staplar i ett diagram
over det arliga rekryteringsbehovet inom kommunalt finansierad vard och omsorg i Uppsala
kommun.

3 Det har inte varit mojligt att ta fram uppgifter dver personalomsittningen hos Uppsala kommun och
dess utforare, men enligt uppgift fran SKL &r tva procent en mycket 1ag omséttning som enbart uppnas i
mycket stabila personalgrupper. Personalomséttningen i vard- och omsorg dr vanligen hogre. Kélla: Rolf
Strom, enheten for personalstatistik, SKL.
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Diagram 9. Staplarna visar antal examinerade personer fran utbildningar inom vard- och omsorg i Uppsala kommun
ar 2012. Linjediagrammet visar en prognos for det arliga rekryteringsbehovet inom kommunalt finansierad vard och
omsorg i Uppsala kommun under perioden 2013-2033, antal medarbetare.

4.2.7 Framtidens invanare stéller nya krav

Livet for dagens seniorer skiljer sig fran det liv seniorerna levde for trettio ar sedan, vilket
pavisas i allt fler studier®. Detta tillsammans med att vi lever allt lingre stiller andra typer
av krav pa den nuvarande och framtida dldreomsorgen. En av de satsningar som gors i Upp-
sala dr att forbittra bistaindshandliggningsprocessen. Aldre personer ska i storre utstréick-
ning ges hjélp och stdd utifran sina individuella behov, och inte utifran utbudet av existe-
rande insatser. For att sdkerstélla detta har Socialstyrelsen introducerat en nationell modell
for, och utbildning i, dldres behov i centrum (ABIC)*’. Denna modell 4r avsedd for myn-
dighetsutdvning, men paverkar savél planering som utférande av omsorgen.

4.2.8 Deltidsarbete

Deltidsarbetet &r utbrett i vard- och omsorgssektorn. 27 procent av kommunernas manads-
anstéllda personal arbetade deltid ar 2012. Halften av de deltidsanstidllda medarbetarna éter-
finns inom #ldreomsorg och stdd till personer med funktionsnedséttning. SCB:s arbets-
kraftsunders6kningar visar att ungefir en fjdrdedel av kommunernas deltidsanstéllda bade
kan och vill g& upp i tid. Det innebér att en stor del av rekryteringsbehovet skulle kunna
J6sas genom att skapa forutsittningar for de deltidsanstillda att g upp i arbetstid.*®

** Ingmar Skoog, professor i psykiatri vid Goteborgs universitet, forskningsprojekt om ildre personers
hélsa, vanor och livsstil (2008-2014). Se #ven Bildtgard och Oberg, 2013.

% Socialstyrelsen (2013) Aldres behov i centrum- Viigledning for behovsinriktat och systematiskt arbets-
sditt med dokumentation av dldres behov utifian ICF

* SKL (2014) Sé méter vi rekryteringsutmaningarna i vérden och omsorgen, s. 16.
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Ratt till heltid for de medarbetare som vill arbeta heltid &r en del i detta. Den andra delen dr
att forbittra arbetsvillkoren s att fler medarbetare véljer att g& upp i arbetstid. Det kan ha
flera olika orsaker att medarbetare viljer att arbeta deltid. Nagra exempel pa sadant som kan
undersokas ndrmare dr exempelvis behovet av barnomsorg pa obekvidm arbetstid, arbetsti-
dens forldggning geografiskt och under dygnet (t ex delade turer, obekvdm arbetstid och
antal arbetsstidllen per medarbetare), fysisk och psykisk belastning samt mdjligheten till
aterhimtning. Aven medarbetarnas mdjligheter till personlig utveckling i arbetet kan vara
en del i detta.””

Det vore vérdefullt att kunna f6lja detta ndrmare i Uppsala kommun &ver tid. Det finns idag
ett behov av kunskap och statistik ver hel- och deltidsarbete i Uppsala kommun och kom-
munens utforare. Aven statistik for personalomsittning, yrkesstatistik inom olika verksam-
hetsomraden, jamforbarhet med annan offentlig statistik samt méjligheten att folja statist-
iska uppgifter (bade personal- och verksamhetsstatistik) 6ver tid saknas i manga fall. For att
kunna ta fram traffsékra atgédrder och folja upp atgirdernas resultat och effekter krévs béttre
statistik dn det finns idag.

4.2.9 Uppna jamstélldhet

En av arbetsgivarorganisationen Sveriges kommuner och landsting, SKL, viktigaste atgér-
der for att kunna ticka de ndrmaste arens pensionsavgangar inom offentlig sektor, ar att
bredda rekryteringsbasen.*® Framforallt méaste dven mén lockas att arbeta inom den gene-
rella vélfirden. Tva statliga utredningar har fatt regeringens uppdrag att 6ka méns intresse
for utbildningar inom vérd, skola och omsorg: Delegationen for jamstdlldhet i arbetslivet
och Utredningen om mén och jamstélldhet (SOU 2014:6).

Det enkla svaret pa varfor det dr viktigt att fa in fler mén i omsorgen &r att det inte finns
tillrdckligt manga kvinnor for att tdcka rekryteringsbehovet. Men det finns manga andra
vinster. Méns svarighet att bryta mot normen foér maskulinitet minskar deras livschanser och
leder till en fortsatt konssegregerad arbetsmarknad. Hér &r det av yttersta vikt att atgérder
for rekrytering arbetas fram ur ett intersektionellt perspektiv®®, det vill siga med forstaelse
for att fler maktordningar, utéver kon, formar individens sociala villkor och mojligheter till
makt 6ver samhillet och sina gena liv. Konkret innebér det vikten av att finga komplexite-
ten i hur olika sociala kategoriseringar som kon, etnicitet, klass, alder, sexualitet och funkt-
ionsnedséttning, paverkar varandra kontinuerligt i processer for maktstruktur. Strategier for
att matcha mén med omsorg behover dirfor genomsyra alla de atgérdsforslag som tas fram
for att sikra kompetensforsorjningen.

31 SKL (2014) Sa moter vi rekryteringsutmaningarna i varden och omsorgen, s. 16.
381

Ibid.
% Karlsson och Piuva (2012) Genusperspektiv i socialt arbete.
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4.3 Bilaga 3 Diagram

DIAGRAM 3

H Vardbitraden, personliga assistenter m.fl.
B Underskaterskor, sjukvardsbitraden m.fl.
| Skotare och vardare

m Ovriga sjukskoterskor

M Behandlingsassistenter m.fl.

M Chefer inom vard och omsorg

m Ovrig vard- och omsorgspersonal

B Sjukgymnaster m.fl.

H Psykologer m.fl.

W Distriktsskoterskor

M Arbetsterapeuter

™ Socialsekreterare och kuratorer

" Geriatriksjukskoterskor

i1 Ovriga terapeuter

1 Sjukskoterskor, psykiatrisk vard

Diagram 3. Antal anstillda i privat regi inom de yrkesgrupper som beddmts innehalla anstiillda som

arbetar med kommunalt finansierad vard och omsorg, &r 2011.%

DIAGRAM 4

Skotare och vardare

Vardbitraden, personliga assistenter m.fl.

Underskaterskor, sjukvardsbitraden m.fl.

0 500

1000 1500 2000 2500 3000

B Kommun ™ Privat B Landsting

Diagram 4, Antal anstillda i Uppsala kommun (dagbefolkning), férdelat efter huvudman, &r 201

9 SCB, Yrkesregistret.
* Tbid.

1.41
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DIAGRAM 5

Ovrig vard- och omsorgspersonal
Arbetsterapeuter och 6vriga terapeuter
Behandlingsassistenter m.fl.

Psykologer m.fl.

Chefer inom vard och omsorg

Sjukgymnaster m.fl.

Sjukskaoterskor, geriatri, psykiatri och distrikt

Socialsekreterare och kuratorer

0 50 100 150 200 250 300 350 400 450 500

B Kommun M Privat ® Landsting

Diagram 5. Antal anstillda i Uppsala kommun, fordelat efter huvudman, 4r 2011.%

2 SCB, Yrkesregistret.
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4.4 Bilaga 4 Aktivitetsplan och budget 2014-2016

Under hosten 2014 foreslas framst aktiviteter for det strategiska kompetensforsorjningsarbetet
som fokusera pa att attrahera nya medarbetare och att utveckla/behalla de medarbetare som
redan arbetar inom sektorn.

2014

Datum/ Aktivitet Syfte Kostnad

Period

April Politikerdialog, "Vard och omsorg en attraktiv bransch” | Skapa karriér- -

tjénster och in- (personal-
dividuell utveckl- | kostnad
ing HVK)
(behélla)

Juni-augusti | Undersoka forutsattningar for och lampliga metoder Oka omradets -
for att infora och finansiera ratt till heltid hos samtliga | status (personal-
utforare och anstéllda pa Uppsala kommun. (attrahera) kostnad

HVK)

Augusti Fragestillning till ungdomar via sociala medier p& Upp- | Oka omradets -
sala kommuns Twitter och Facebook - "fanga unga status (personal-
tjejers och killars tankar kring att jobba inom vard och | (attrahera) kostnad
omsorg”. (Férberedelse infor hearing) HVK)

September Hélla hearing med tema att "finga unga tjejers och Oka omradets 5000 kr
killars tankar kring att jobba inom vard och omsorg”. status
Haélls forslagvis pa en fritidsgdrd/skola. Mal att 6ka (attrahera)
antalet sokande till vrd- och omsorgsutbildningar.

September Forarbete inf6r informationssatsning att locka unga till | Matcha mé&n med | 25 000 kr
vard- och omsorgsutbildning. Utbildning i jamstalld omsorg (samt per-
kommunikation till de som kommunicerar med (eller (attrahera) sonal-
ger kommunikationsuppdrag riktade till) medborgare, kostnad
t ex platsannonser och information infor skol- och ut- HVK)
bildningsval.

September Arbeta fram kampanj/informationsmaterial infér ggm- | Matcha man med | 15 000 kr

oktober nasievalen i samverkan med berérda ndmnder, VO- omsorg (personal-
college och utforare riktade for att locka killar till vard- | (attrahera) kostnad
och omsorg. Ex. UAN, skola och fritidsgirdar. HVK)

September Arbeta fram kampanj/informationsmaterial infér ggm- | Oka omradets 15000 kr

oktober nasievalen i samverkan med berérda ndmnder, VO- status (personal-
college och utforare riktade for att locka tjejer till vard- | (attrahera) kostnad
och omsorg. Ex. UAN, skola och fritidsgardar. HVK)

Oktober Gymnasiemassa pa Fyrishov 23/10. Namnd, tjanste- Oka omréadets 5000 kr
personer och utférare deltar. status (personal-

(attrahera) kostnad
HVK)

Sid 32 (35)




November Undersok majligheter att anséka om medel fran ESF Matcha mdn med | (personal-
(den europeiska socialfonden) utifran "Forslag till nat- | omsorg kostnad
ionellt socialfondsprogram for investeringar for tillvaxt | (attrahera) HVK)
och sysselsattning 2014-2020". Om mdjlighet finns
ansdker ndimnden.

November Utbildning i strategisk kompetensfoérsorjning (IPF) som | H6j kompetens- | 30 000 kr
riktar sig till uppdragskontoret som star infor att ar- nivan
beta strategiskt med kompetensférsorjning. kompe- (rekrytera)
tensbegrepp, olika verktyg for att genomféra kompe-
tensanalyser och planering inom verksamhetsomradet.

November Fortsitta utveckla méjligheter till att ha chef- Skapa karriar- 300000 kr
/ledarrstéd med utbildade viardegrundsledare hos tjdnster och in- (stimulans-
samtliga utforares verksamheter dividuell utveckl- | bidrag)

ing
(behalla)

November Forstudie kring behov av karridrstyper — workshop Skapa karriar- 35000 kr

december (Ink6p av resurs for forstudie) tjdnster och in- (personal-

dividuell utveckl- | kostnad
ing HVK)
(behalla)

December Unders6ka mojligheter for utbildningssatsning kring Jamstalldhets- -
jamstélldhetsintegrering for ledare och medarbetare integrera verk- (personal-
hos utférare. Utbildning sker om s& beslutas varen samheten kostnad
2015, och finansieras via beviljade presationmedel. (utveckla) HVK)

September Uppratta arbetssétt for framjande av innovationer Organisation for | 30 000 kr

2014-juni stiandig forbatt- (personal-

2015 ring och innovat- | kostnad

ion HVK)
(utveckla)

Lopande Samverka aktivt med yrkeshogskolan, Uppsala univer- | Nya specialist- (personal-

sitet och Vard- och omsorgscollege utbildningar kostnad
(utveckla) HVK)

Lopande Utveckla karridrvagar inom vard- och omsorgi sam- Skapa karriar- (personal-

verkan med VO-college (arbetsgrupp ar tillsatt) tjanster och in- kostnad
dividuell utveckl- | HVK)
ing
(behalla)

Sammanlag kostnad for planerade aktiviteter 2014 4r 460 000 kronor. Av dessa finansieras
300 000 kronor av prestationsmedel (kopplat till projektaktiviteter for de lokala vérdighets-

garantierna) och resterande finansieras inom ram for kvalitetsarbete.
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2015-2016

Under 2015-2016 foreslas framst aktiviteter for det strategiska kompetensforsorjningsarbetet
som fokuserar pd samtliga delar i Aruba-modellen; att attrahera och rekrytera nya medarbe-
tare och att utveckla/ behilla de medarbetare som redan arbetar inom sektorn.

Datum/ Aktivitet Syfte Kostnad
Period
Januari Utifran underlag och beslut i ndimnderna eventuellt -| Oka omrédets Berdknas i
infora "Ratt till heltid” for alla medarbetare hos upp- status forarbetet,
handlad verksambhet. (attrahera) se 2014
Februari- Undersoka forutsattningarna for riktade satsningar Matcha mdn med | 35 000 kr
mars mot arbetslésa mén for att de ska byta bana till vard omsorg (personal-
och omsorg, i samverkan med Arbetsférmedlingen, (attrahera) kostnad
utférare och beroérda ndmnder. (Inkép av resurs for HVK)
undersokning)
Februari- Undersoka lampliga modeller for styrning och uppfélj- | Hojlénenivan 15 000 kr
mars ning som resulterar i hogre léner och hégre andel vida- | (attrahera) (personal-
reutbildad personal. kostnad
(Inkép av resurs for undersékning) HVK)
April-maj Arbeta fram en handlingsplan f6r hur ndimnden struk- H6j kompetens- | 15000
turellt kan satsa pa sprakutveckling inom vard och nivan (personal-
omsorg. Eventuell efterféljande ESF-ans6kan som till- (rekrytera) kostnad
varatar och tilldmpar lardomar. HVK)
Juni-augusti | Utred mojligheter till organisationsévergripande med- | Forbéttra ar- -
arbetarundersékning for samtliga utférare i syfte att fd | betsmiljon (be- (personal-
underlag till forslag pa forbattrad arbetsmilj6. Genom- | halla) kostnad
fora HVK)
Loépande Fortsatt forbattra kvaliteten inom VFU, APL, LIA och Ho6j kompetens- | -
prao enligt uppdrag. nivan (personal-
(rekrytera) kostnad
HVK)
Hosten 2015 | Sakerstélla samordning av prao-platser inom vard och | H6j kompetens- | Berdknasi
omsorg for elever pd hogstadiet. Kan ldggas som ett nivan forarbetet,
uppdrag till de som idag samordnar &vriga praktikplat- | (rekrytera) (personal-
ser (gymnasiet och YH). Praktiksamordning utfors idag . kostnad
av Teknik och Service. HVK)
Hosten 2015 | Kravstélla arbete med att 6ka och utveckla Komvux. Ho6j kompetens- | -
nivan (personal-
(rekrytera) kostnad
HVK)
Hosten 2015 | Genomféra organisationsévergripande medarbetarun- | Forbattra ar- Berdknas i
dersokning for samtliga utforare under forutsdttningar | betsmiljon (be- forarbetet,
att sa ar mojligt enligt utredning. halla) se ovan
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Hosten 2015

Tydliggora vilka kompetensbehov sektorn har och

Ho6j kompetens-

utifran dem arbeta med att minska glappet mellan ar- nivan (personal-
betsmarknadsutbildningar och arbetsmarknadens krav | (rekrytera) kostnad
inom vard- och omsorg. HVK)

Hosten 2015 | Undersok majligheterna for VO-College att erbjuda Organisation for | -
elever inom vard och omsorg att testa och lara sig standig forbatt- (personal-
verksamhetsspecifika IT-system. ring och innovat- | kostnad

ion HVK)
(utveckla)

Hosten 2015 | Fortsatta att utveckla kvalificerat stod till chefer/ledare | Skapa karriér- 300 000 kr
med att inrétta strukturer och utbildning fér jamstalld- | tjanster och in- (personal-
hetsledare. (kopplas till samma modell som f6ér varde- dividuell utveckl- | kostnad
grundsledare.) ing HVK)

(behalla)

Oklart datum | Tilldimpa kommande valideringsmodell fran Vard- och | Hoj kompetens- | Oklar kost-
Omsorgscollege i enlighet med de riktlinjer som fore- nivan nad
slas. (rekrytera)

Hosten 2015 | Skapa gemensamt forum for stéandigt forbattringsar- Organisation for | 25 000 kr
bete. stdndig forbatt- (personal-

ring och innovat- | kostnad
ion HVK)
(utveckla)

Hosten 2015 | Satsa pa social innovation inom vard- och omsorg i Organisation for | 15 000 kr
samverkan med brukarorganisationer och civilsam- stiandig forbatt- samt bevil-
hillet. Projektmedel sokes separat per projekt. ring och innovat- | jade medel

ion per projekt.
(utveckla)

2016 Skapa system for uthallig styrning, uppfoljning och Jamstalldhets- -
finansiering av jamstélldhetsintegrering av bade be- integrera verk- (personal-
stéllare och utférare. samheten kostnad

(utveckla) HVK)

2016 Infér 6ppen data, om sd dr majligt i samverkan med Organisation for | Projekt-
ndringsliv och andra aktorer. Sker inom projekt sd som | stdndig forbatt- medel
Innobe och Innolife och finansieras av sékta medel. ring och innovat- | (personal-

ion kostnad
(utveckla) HVK)

2016 Styrning fér minskad stress och forbattrad psykisk och | Forbattra arbets- | Kostnad
fysisk arbetsmiljo fér medarbetare inom véard- och miljon oklar
omsorg. (behalla)

Sammanlag kostnad for planerade aktiviteter 2015 dr 405 000 kronor. Av dessa finansieras
300 000 kronor av prestationsmedel (kopplat till projektaktiviteter for de lokala vardighets-
garantierna) och resterande finansieras inom ram for kvalitetsarbete. De aktiviteter som &r

en konsekvens av utredningar under 2014 och 2015 &r inte medriknade i ovanstaende

summa och dirfor kan den, utifran nimndens beslut komma att &ndras i ett senare skede.
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